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Abstract
  Trade union role has demonstrated as a crucial middlemen among employers,
employees and government authorities. The purpose of this paper is elaborating 
understandings toward trade union’s role in the aspect of employees’ compensation 
payment;	more	specifically,	issues	of	negotiation	for	monetary	and	other	benefit	for	
labors. Primarily, the establishment of trade unions was aimed at claiming for the labor 
right, demonstrating harmony of union to create balance of power between labor and 
organization.	It	also	has	duty	for	negotiation	of	members’	benefit	upon	each	union’s	
context. In this case, negotiation form has played an important role of compensation 
request. As a matter of fact, trade unions should realize the changing demand of its 
workforces. 
  To conclude, trade unions’ role lay heavily on recognition of involving party’s 
benefits.			If	the	employer	gains	an	increasing	profit,	employees	will	also	receive	more	
payment too. Then compensation doesn’t only relate with monetary issue but include 
other	forms,	such	as	welfare,	 insurance,	or	well-being,	etc.	Otherwise,	the	conflict	of	
interest between trade unions and employers has been important concern as well.
Keywords:  Trade Union, Compensation, Negotiation.
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	 	 •	 ภาวะทางเศรษฐกิจที่ทวีความรุนแรงทางการแข่งขัน	(เนื่องด้วยกระแสโลกาภิวัตน์)	
	 	 •	 อำานาจสหภาพไม่ได้มีบทบาทในการแก้ปัญหาเหมือนสมัยก่อน
	 	 •	 การลดอำานาจและบทบาทหน้าที่ของสหภาพแรงงาน	จากการกระจายของกลุ่มหรือหน้าที่
บทบาทมีความทับซ้อนจากหลายภาคส่วนในสังคม
	 	 •	 ความยากในการบริหารกลุ่มสหภาพที่อยู่ภายใต้การดูแลและความต้องการสหภาพที่แตก
ต่างกัน












แล้วกลับมาจัดตั้งอีกครั้งใน	 พ.ศ.	 2516	 ยุคของความเฟื่องฟูด้านประชาธิปไตยแต่การจัดตั้งสหภาพ
แรงงานยังไม่เป็นทางการจนกระทั่งกฎหมายแรงงานสัมพันธ์	พ.ศ.	2518	บังคับใช้	ทำาให้สมาคมลูกจ้าง
ถูกเปลี่ยนมาเป็นสหภาพแรงงาน	(สมาพันธ์แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์.	2560)
	 	 	 Herman,	Kuhn	&	Seeber	(1987:	108-112)	กล่าวว่า	นิยามสหภาพแรงงานเป็นการใช้	
“เครื่องมือ”	 ในแรงงานและเสรีภาพการทำางานโดยไม่ยึดติดกับองค์การใด	 การแบ่งประเภทแรงงาน	




	 	 	 1.1	สหภาพแรงงานฝีมือผสม	(Amalgamated	craft	unions)	คือ	การรวมแรงงานฝีมือ
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ที่มีความเกี่ยวข้องกัน	 รวมถึงการควบรวมสหภาพแรงงานภายในอุตสาหกรรม	ตัวอย่าง	 อุตสาหกรรม
เสื้อผ้าที่รวมสหภาพแรงงานของช่างตัดเสื้อ	 ช่างทำารูปแบบ	ฯลฯ	 เข้าด้วยกัน	 (สหภาพแรงงานโรงงาน
ทอผ้ากรุงเทพ)
	 	 	 1.2	 พหุอุตสาหกรรม	 (multi-industrial)	 คือ	 การรวมตัวของอุตสาหกรรมที่มีความเป็น
เอกเทศ	ท้ังรูปแบบแรงงานฝีมือเดียวกันหรือต่างประเภทกัน	ตัวอย่าง	สหภาพแรงงานธนาคาร	เช่น	ธนาคาร
กรุงเทพ	 ธนาคารกสิกรไทย	 ฯลฯ	 ที่แยกเป็นของตัวเอง	 แต่จะรวมตัวบางครั้งเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์
ตามข้อพิพาท
  2.	 สหภาพแรงงานท้องถิ่น	(the	local	union)	ลักษณะสหภาพแรงงานจัดตามภูมิศาสตร์	
เพื่ออำานวยความสะดวกให้กับสหภาพแรงงานที่อยู่ใกล้เคียงกัน	 การตั้งชื่อสามารถตั้งชื่อตามองค์การ
นายจ้างได้	 ระบบการเลือกตั้งเป็นแบบประชาธิปไตย	 ในแต่ละท้องถิ่นต้องมีการแจ้งจำานวน	 วาระ	
หน้าที่	 การเลือกตั้งและเงินเดือนแก่พนักงานที่ประจำา	 การกำาหนดเงินเดือนจะขึ้นอยู่กับสมาชิกใน
สหภาพแรงงานนั้น	 เช่น	 สมาคมสมาพันธ์ชาวประมงพื้นบ้านแห่งประเทศไทย	 ที่เป็นการรวมตัวของ
ชาวประมงพื้นบ้านจากจังหวัดประจวบคีรีขันธ์	 ระยอง	 สมุทรสงครามและสงขลาและเครือข่ายภาค
ประชาสังคม
  3.	 สหภาพแรงงานระหว่างประเทศ	 (the	 international	 union)	 มีหน้าที่ในการตัดสิน
ใจร่วมกับองค์การและแรงงานที่เป็นสมาชิก	 ตระหนักถึงสัญญาในระดับท้องถิ่น	 นโยบายเศรษฐกิจ	
ข้อตกลงทางการเมือง	 การเจรจาต่อรอง	 และการประชาสัมพันธ์	 เช่น	 สหภาพแรงงานเสรีนานาชาติ
และสมาพันธ์สหภาพแรงงานโลก	 ที่มีหน้าที่ดูแลสุขลักษณะและอำานวยประโยชน์แก่แรงงานในแต่ละ
ประเทศ
	 	 รูปแบบสหภาพแรงงานในประเทศไทยมีการแบ่งเป็น	 2	 ประเภท	 (ฐานข้อมูลสหภาพแรงงาน
ไทย.	2559)	คือ




	 	 2.	 สหภาพแรงงานที่จัดตั้งตามสายอุตสาหกรรม	 โดยจะต้องมีสมาชิกอย่างน้อย	 10	 คนที่
ทำางานในสายอุตสาหกรรมเดียวกัน	 ไม่ว่าจะเป็นลูกจ้างต่างบริษัทกัน	 ต่างสถานประกอบการหรือต่าง
นายจ้างกัน	 เช่น	 สหภาพแรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งประเทศไทย	 สหภาพแรงงานพนักงาน
โรงแรมสัมพันธ์	เป็นต้น	นอกจากนี้สหภาพแรงงานในบริษัทเดียวกันหรือในกิจการเดียว	จำาแนกได้เป็น	
2	ระดับ	ดังต่อไปนี้
	 	 	 2.1	 สหภาพแรงงานระดับพนักงานลูกจ้างธรรมดา	 คือ	 สหภาพแรงงานที่มีสมาชิกจาก
ลูกจ้างชั้นธรรมดาที่ไม่มีอำานาจในการจ้าง	การลดค่าจ้าง	การเลิกจ้าง	การให้บำาเหน็จหรือการลงโทษ
	 	 	 2.2	 สหภาพแรงงานระดับผู้บังคับบัญชา	 คือ	 สหภาพแรงงานที่มีสมาชิกมาจากลูกจ้างที่
มีอำานาจในการจ้าง	 การลดค่าจ้าง	 การเลิกจ้าง	 การให้บำาเหน็จ	 หรือการลงโทษซึ่งลูกจ้างชั้นผู้บังคับ
บัญชาจะร่วมจัดตั้งหรือเป็นสมาชิกสหภาพแรงงานเดียวกับลูกจ้างธรรมดาไม่ได้
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	 	 หลักเกณฑ์การรวมตัวของสหภาพแรงงานในประเทศไทยจัดเป็น	 2	กลุ่ม	 คือ	 (1)	 จดทะเบียน









ลักษณะคล้ายกัน	 คือ	 การจัดตั้งสหภาพเพื่อช่วยขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศนั้น	 เช่น	 ประเทศ
ญี่ปุ่นแบ่งเป็น	4	ประเภท	(Tachibanaki	&	Noda.	2000:	31-32)	คือ	(1)	อุตสาหกรรมการเงินและ
สาธารณูปโภค	 (2)	 อุตสาหกรรมขนาดใหญ่ที่มีอิทธิพล	 เช่น	 การสื่อสาร	 ขนส่งและอุตสาหกรรมหนัก
บางประเภท	 (3)	 กลุ่มบริษัทขนาดกลางที่ประกอบไปด้วยองค์การที่มีและไม่มีสหภาพแรงงานภายใน	
(4)	 กลุ่มบริษัทท่ีไม่ได้มีสหภาพแรงงานภายในคืออุตสาหกรรมการผลิตและบริการขนาดเล็กท่ีรวมกลุ่ม
สอดคล้องกับประเทศสิงคโปร์มีการแบ่งที่คล้ายกันคือ	 (1)	 แบ่งตามวิชาชีพ	 (2)	 สหภาพแรงงานทั่วไป
(3)	 สหภาพแรงงานสนับสนุน	 (4)	 ภาคอุตสาหกรรม	 (5)	 สหภาพแรงงานของแต่ละบริษัท	 (Eaton.	
2000	อ้างใน	ทวีศักดิ์	สูทกวาทิน	2548:	59-63)	ประเทศไทยนำา	2	รูปแบบนี้ผสมกัน	(ประเทศญี่ปุ่น
และประเทศสิงคโปร์)	คือ	กลุ่มอุตสาหกรรมขนาดใหญ่	กลุ่มรัฐวิสาหกิจ	กลุ่มธนาคาร	และกลุ่มบริษัท












พอใจนำาไปสู่ผลิตภาพที่ดี	 (Martocchio.	 2014:	 135-136)	 หน้าที่ของสหภาพยังรับคำาร้องหรือความ
ต้องการของลูกจ้างเพ่ือดูแลสิทธิท่ีพึงมี	นำาไปสู่กระบวนการต้ังข้อกำาหนด	กฎหมายหรือพระราชบัญญัติ
เพื่อการช่วยเหลือ





	 	 1.	 ระดับของผลประโยชน์	คือ	สหภาพแรงงานบางคร้ังรวมตัวจากความแตกต่างของผลตอบแทน
การไม่มีสหภาพแรงงานภายในองค์การย่อมได้รับผลลัพธ์จากสหภาพแรงงานขององค์การอื่นในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเดียวกัน	 เนื่องจากกลยุทธ์การรวมตัวเพื่อสร้างฐานอำานาจ	 ป้องกันไม่ให้องค์การขัดขวาง
การเกิดสหภาพแรงงาน	 ดังนั้น	 กลุ่มสหภาพแรงงานที่ได้รับผลตอบแทนที่สูงกว่า	 จะช่วยคุ้มครอง
แรงงานจากสภาวะเศรษฐกิจและรักษาเสถียรภาพค่าแรง
	 	 2.	 โครงสร้างค่าแรง	โดยแบ่งผลกระทบต่อโครงสร้างเป็น	3	รูปแบบ	คือ
	 	 	 2.1	ค่าจ้างทางตรง	(direct	wages)	และ	ผลประโยชน์ลูกจ้าง	(employee	benefit)	คือ	
องค์การที่มีสหภาพแรงงานมีค่าแรงและผลประโยชน์ที่สูงกว่าองค์การที่ไม่มีสหภาพแรงงาน	 และเพิ่ม
อิสระในการทำางานทำาให้เกิดความพึงพอใจ
	 	 	 2.2	 วิวัฒนาการของการวางแผนการจ่ายค่าแรงเป็น	2	ระดับชั้น	 (two-tier	pay	plans)	
คือ	โครงสร้างฐานค่าแรงมีความแตกต่างตามวันที่เข้ามาทำางานในองค์การที่มีสหภาพแรงงาน	
	 	 	 2.3	 ค่าจ้างแรงงาน	(worker	wage)	และค่าจ้างหัวหน้างาน	(supervisor	wage)	องค์การ
ที่มีสหภาพแรงงานมักได้รับค่าแรงที่สูงกว่าองค์การที่ไม่มีสหภาพแรงงานเพราะว่ามีฐานค่าแรงชัดเจน




	 	 4.	 นโยบายหรือแนวทางปฏิบัติค่าแรงและเงินเดือน	สหภาพแรงงานมีส่วนในการจัดการค่าแรง
ที่เกิดขึ้นในปัจจุบันหรืออนาคตที่อาจทวีผลกระทบจากการเพิ่มผลประโยชน์	 ขึ้นอยู่กับการต่อรองของ
กลุ่ม
	 	 การปกป้องของสหภาพแรงงานช่วยลดความไม่เป็นธรรมจากนายจ้าง	 สร้างการบริหารจัดการ
ที่ดีทำาให้เกิดขวัญกำาลังใจในการทำางาน	นำาไปสู่กลไกการจ่ายผลตอบแทนตามผลการดำาเนินงาน	(per-










	 	 •	 เอกบัญญัติ	(unilateral	regulation)	คือ	กฎระเบียบที่ควบคุมจากนายจ้างเพียงฝ่ายเดียว	
มุมมองแรงงานจำาเป็นต้องคำานึงถึงกลุ่ม	 ความอิสระ	 และการควบคุมสิ่งที่ไม่เป็นทางการในชีวิตการ
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ทำางาน	เพื่อจัดการแนวทางปฏิบัติที่เป็นข้อห้ามในสถานที่ทำางาน




















	 	 2.	 การเจรจาต่อรองเพื่อร่วมกันสร้างประโยชน์	 (integrative	 bargaining)	 เป็นรูปแบบที่ทั้ง
สองฝ่ายได้รับผลประโยชน์ที่ตัวเองต้องการ	 ซึ่งส่วนแบ่งผลประโยชน์อาจไม่เท่ากันแต่ผลประโยชน์ที่
ได้รับนั้นตอบสนองต่อสิ่งฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งต้องการ	ทำาให้เกิดผลประโยชน์โดยรวมที่เพิ่มมากขึ้น
	 	 กรณีศึกษาของ	 Schwartz	 &	 Wen	 (2006)	 นำาเสนอรูปแบบการเจรจาต่อรองร่วมและการ
ประท้วงของสหภาพแรงงานกับนายจ้างที่มีจุดมุ่งหมายหลักคือการเพิ่มค่าแรง	 แต่นายจ้างเพิ่มค่าแรง







และนายจ้างเป็น	 even	 period)	 ดังนั้น	 การตัดสินใจจึงเป็นลำาดับขั้นตามเหตุการณ์การก่อนหลัง
(sequentially)	และการตัดสินใจจะได้เปรียบต่อเมื่อรู้ข้อมูลอย่างสมบูรณ์
รูปแบบกลยุทธ์การเจรจาต่อรองที่อาจมีผลกระทบต่อจริยธรรม
	 	 การเจรจาต่อรองนอกจากรูปแบบและกระบวนการท่ีเสนอแล้ว	 วิธีการท่ีนอกเหนือจากท่ีกล่าวมา
Ancona	et	al.	(2005:	M12-16-17)	บางประการแฝงอยู่ในกระบวนการเจรจาต่อรอง	ซึ่งนำาไปสู่ความ
สำาเร็จของการเจรจาได้	เป็นวิธีที่อาจผิดต่อจริยธรรม	แต่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ในองค์การสมัยใหม่	
	 	 1.	 ขณะที่มีการเจรจาต่อรองและประเด็นถูกอภิปรายในวงกว้าง	 คู่เจรจาต่างฝ่ายต่างมุ่งเสนอ
ข้อเสนอของฝ่ายตนเอง	โดยไม่สนใจประเด็นที่เป็นค่านิยมร่วม
	 	 2.	 ความพยายามสร้างอำานาจเหนือผู้ควบคุมการเจรจาต่อรอง	 โดยให้ผู้มีอิทธิพลกดดันผู้ควบคุม
การเจรจาต่อรองเกรงใจ
	 	 3.	 การใช้เครือข่ายที่เป็นรู้จักและเป็นที่นับถือ	 เพื่อสร้างความชอบธรรมในข้อเสนอฝ่ายตน	
โดยอาศัยความสัมพันธ์ที่มีกับเครือข่าย	 ชักจูงเครือข่ายที่มีอิทธิพลในการเจรจามาเป็นพวกฝ่ายตน	
ส่งผลให้คู่เจรจาอีกฝ่ายเกิดแรงกดดันหรือเกิดภาวะจำายอมในการพิจารณาข้อเสนอนั้น	ๆ
	 	 ส่วนเล่ห์เหลี่ยมที่ไม่ดี	 (dirty	 trick)	มีผลต่อระดับทางจริยธรรมมากกว่าการเจรจาต่อรองแบบ
เงามืด	 (shadow	 negotiation)	 ซึ่งทำาให้การเจรจาต่อรองมีความซับซ้อนหรือมีผลประโยชน์มาก	
ได้แก่
	 	 1.	 การเปลี่ยนแปลงข้อตกลงก่อนช่วงเวลาสิ้นสุดลง	 คู่เจรจาอีกฝ่ายเปลี่ยนแปลงข้อเสนอใน
ขณะที่ทั้งสองฝ่ายกำาลังจะบรรลุข้อตกลงระหว่างกัน	 ทำาให้อีกฝ่ายมีระยะเวลาตัดสินใจที่น้อยลงและ
พิจารณาข้อเสนอได้ไม่ถี่ถ้วน
	 	 2.	 การเลือกสถานที่เจรจาต่อรองที่ทำาให้คู่เจรจาเสียเปรียบ	 โดยใช้สถานที่เจรจาต่อรองที่อีก
ฝ่ายมีประสบการณ์ที่ไม่ค่อยดีหรือเกิดความรู้สึกไม่มั่นคง	 เพื่อการลดทอนประสิทธิภาพนักเจรจาฝ่าย
ตรงข้าม











เสนอต่อรองกับนายจ้าง	 ต่อมาคือการเปลี่ยนแปลงใน	 พ.ศ.	 2543	 เมื่อเริ่มการลงทุนจากต่างประเทศ
ในประเทศไทย	 ช่วงนี้สหภาพแรงงานค่อนข้างมีบทบาทสูงเพราะแรงงานในประเทศไทยมีสูงขึ้น	 การ
ประท้วงหรือหยุดงานจึงได้รับเห็นชอบทางกฎหมาย	 แต่กลับกลายเป็นว่าการประท้วงในประเทศไทย
นั้นลดลง	 อัตราเฉลี่ยที่มีการประท้วงคือ	 1	 ครั้งต่อปี	 เนื่องจากนายจ้างเริ่มมีบทบาทตามขั้นตอนการ





	 เงื่อนไข	 																ทวิภาคี		 																			ไตรภาคี
	 	 								(นายจ้างและลูกจ้าง)	 							(นายจ้าง	ลูกจ้าง	และภาครัฐ)
 บทบาทหน้าที่	 1.	การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร	 1.	ระงับข้อพิพาทในระดับสังคม
	 	 2.	การปรึกษาเพื่อแก้ไขข้อพิพาท	 2.	คณะกรรมไตรภาคีร่วมคุ้มครองแรงงาน
	 	 3.	ตั้งคณะกรรมการร่วมเป็นตัวแทน	 3.	กำาหนดอัตราค่าแรงขั้นต่ำา
	 	 4.	การเจรจาต่อรองตามข้อตกลง










	 	 3.	 ผู้ที่มีบทบาทอย่างแท้จริงในการเปลี่ยนแปลงไม่ใช่สหภาพแรงงาน	 แต่เป็นนโยบายทางการ
เมืองนั้นแทรกแซงการเคลื่อนไหวของหน่วยงานภาครัฐเพื่อเป็นฐานเสียงของตน
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แนวโน้มและประเด็นที่สำาคัญของสหภาพแรงงาน






























	 	 •	 ความสัมพันธ์ระยะยาวที่ใช้ในการต่อรองกับนายจ้าง
	 	 •	 ความสามารถที่จะได้รับเบี้ยประกันค่าแรงระหว่างเกิดการต่อรอง
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	 	 •	 เสถียรภาพของสมาชิกจากฐานเสียงส่วนใหญ่ของแรงงานในองค์การ
	 	 •	 การดำารงอยู่ของกิจการใกล้เคียงในอุตสาหกรรมเดียวกัน
	 	 •	 การเกิดขึ้นของลัทธิสหภาพแรงงานที่แตกต่างกันในการเจรจาสัญญาของกลุ่ม
	 	 •	 ระดับการแข่งขันในอุตสาหกรรมนั้นและการแข่งขันในตลาดต่างประเทศที่เกิดขึ้นไม่มาก
	 	 3.	 ประเด็นเก่ียวกับคณะกรรมการภายในสหภาพแรงงานที่องค์การนายจ้างตั้งข้อสงสัยหรือ
เห็นขัดแย้งมี	4	กรณี	(Prevost,	Rao	&	Williams.	2012)	คือ
	 	 	 3.1	 บทบาทของสหภาพแรงงานที่มีหน้าที่ต่อรองผลประโยชน์กลุ่มและดูแลกองทุน
บำานาญทำาให้นายจ้างเห็นว่ามีผลประโยชน์ขัดแย้งกัน	 เพราะสามารถลงทุนในกองทุนที่คณะกรรมการ
ของสหภาพแรงงานมีส่วนได้ส่วนเสีย
	 	 	 3.2	 คณะกรรมการบางคนขาดความเข้าใจต่อผลกระทบในระยะส้ันและยาวของบริษัท
ว่ามีผลเสียอย่างไร	 ลักษณะต้นทุนแรงงานและการผลิต	 รวมถึงลักษณะของบรรษัทภิบาลบริษัท	
เนื่องจากมุ่งเพียงผลประโยชน์ของกลุ่มเพียงอย่างเดียว
	 	 	 3.3	 การต่อรองตามบทบาทของสหภาพแรงงานมีอิทธิพลอย่างมากที่ครอบงำาการบริหาร
บริษัท
	 	 	 3.4	 เนื่องจากสมาชิกแรงงานมีข้อมูลของบริษัท	 รูปแบบการบริหาร	 และผลผลิตของ
อุตสาหกรรม	ส่งผลให้เอื้อประโยชน์ต่อการร่างสัญญาต่อรองของสหภาพแรงงาน
	 	 	 	 ถึงแม้ว่ามีการวิจัยระบุว่าไม่มีผลกระทบ	 แต่บริบทของแต่ละประเทศไม่เหมือนกัน	
ปัจจัยการบังคับใช้กฎหมาย	 ระบบราชการ	 การให้การศึกษาแก่แรงงาน	 ความรับผิดชอบของภาค
ประชาสังคม	 และโดยเฉพาะปัญหาด้านจริยธรรมของนายจ้างหรือผู้มีอิทธิพลในสหภาพแรงงาน	 อาจ
เป็นพลวัตรที่สำาคัญที่ทำาให้เกิดเหตุการณ์ตามที่กล่าวมา
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	 	 5.	 แนวทางของผลตอบแทนจำาเป็นต้องปรับตัวหรือรับแนวทางโครงสร้างผลตอบแทนจาก








ปรับปรุงผลการดำาเนินงาน	 โดยเสริมองค์ประกอบ	3	ด้าน	คือ	 เป้าหมายที่เฉพาะ	 (specific)	มีความ
ชัดเจนและอยู่ภายใต้กรอบเวลา	เป้าหมายที่ท้าทาย	(challenging)	คือ	เป้าหมายที่ท้าทายและกระตุ้น
ให้เกิดแรงจูงใจในตัวบุคคล	 และเป้าหมายที่ยาก	 (difficult)	 คือ	 เป้าหมายที่ยากแต่สามารถทำาได้จริง	









ต้องทราบถึงสภาพเศรษฐกิจ	 การเมือง	 สังคม	 ที่ส่งผลต่อธุรกิจที่สมาชิกดำาเนินกิจกรรมอยู่เพื่อให้เกิด
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